





















　 こ の 著 作 に お い て Walker and Guest は、 大 量 生 産 職 場 に お い て「 機 械 の 環 境
（environment of machines）」が、人間と管理、そしてこの両者が構成要素となっている社会
に投げかける問題を追求している。2




　この工場の労働者のうち 180 人が数ヶ月にわたって自宅で面接調査を受けたが 5、その際、
彼らがサンプルとして選ばれた経緯は次のようであった。
　1949 年 6 月当時、X 工場には 1,800 人近い労働者がいたが、このうち 1,386 人は生産部門お
〈研究ノート〉
1 　今村（2002）、125-128 頁。
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よび非生産部門の時間給労働者であった。そして、1,386 人のうち 1,068 人は生産部門の労働
者であり、残りの 318 人は保守、清掃、検査などの非生産部門の労働者であった。6
　生産部門の労働者には 77 の職務があったが、そのうちの 80％は 14 の職務に集中していた。
この 14 の職務に含まれている労働者はそれぞれ 15 人から 249 人の間であった。この 14 の職
務は「典型的な」組み立て作業のすべてを代表していたから、この職務に携わる 848 人の労
働者の中からサンプルを取り出すことになった。7
　この 848 人のうち 146 人は採用されてまだ 6 ヶ月もたたない新人だったので除かれ、残り
は 702 人となった。8
　サンプルを作るにあたっての次なる問題は、居住地であった。X 工場の労働者は工場から
半径 35 マイル以内の 102 の市や町から通勤していた。この 102 の市や町のすべてにサンプル
を求めるのは非実用的である。それゆえ 10 人以下の労働者の居住する町は除外した。その結
果、残りは 414 人となった。9
　さらに、この 414 人からさまざまな理由で 42 人が抜けた。10






　X 工場の労働者は全般的に若く、平均年齢は 27 才であった。180 のサンプルのうち、40 才















〜 C.R.Walker と R.H.Guest による分析〜 （今村）
（3）結婚
















　そして彼らは、X 工場の総体的な職務状況（the total job situation）を以下の 7 つの要素に
区分している。20
（1）労働者の職務（worker’s immediate job）
（2）労働者と同僚との関係（relations to fellow workers）
（3）賃金と安定（pay and security）
（4）労働者と監督者の関係（relation to supervision）
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（6）昇進と異動（promotion and transfer）
（7）労働者と組合の関係（relation to the union）
　以下の節で、X 工場の総体的な職務状況の 7 つの要素をそれぞれ、（1）要素の現状、（2）
これらの要素に対する労働者の態度、（3）総体的な職務状況の中での個々の職務要素の重要
性の評価、の 3 点から詳述していくが、そのまえに第 3 節で工場内の諸作業を簡単に説明し、
第 4 節で、X 工場の全体的な特徴を浮き彫りにするために、労働者がこの工場に入る前に就
いていた古い職務と現在の新しい職務とを比較してみよう。
3　工場内の諸作業






　 こ れ ら 4 つ の 生 産 部 門 の 頂 点 に は、 そ れ ぞ れ 1 人 の ス ー パ ー イ ン テ ン ダ ン ト
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　以上、簡単に工場内の諸作業を説明したが、これらの諸作業はきわめて複雑かつ大規模な
ものである。













ルの車が 2 台つづけてラインから出てくることは稀である。全部で 3 つの車種に 80 のモデル










































ラインで働いていたのはわずかに 2 人である。また、以前何らかの職務についていた 176 人






（1）作業速度が機械によって決定されること（mechanical pacing of work）
（2）反復性（repetitiveness）
― 163 ―
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（3）熟練の必要性が最小限であること（minimum skill requirement）
（4） 使用する工具と技術があらかじめ決まっていること（predetermination in the use of 
tools and techniques）
（5）細かな分業（minute subdivision of product worked on）
（6）うわべだけの注意（surface mental attention）
　まず、第 1 の特性である、機械による作業速度の決定について。












　古い職務のうち 121 が、反復的でないと記述された。残りの 47 は、大部分あるいは完全
に反復的であった。それゆえ、X 工場に入る前に就いていた職務の 72% が非反復的であっ
た。55 反対に、自動車組立工場の職務のうち 14% だけが、非反復的であるとみなされた。56
　次に第 3 の特性について。X 工場の労働者の大多数にとって自分たちの古い職務と新しい
職務との間の相違点は、必要とされる熟練の量の低下であった。57
　熟練のおおまかな尺度として学習期間をとると、古い職務を習得するのに 1 ヶ月しかかか











〜 C.R.Walker と R.H.Guest による分析〜 （今村）
は 118 人（65.5%）であり、1 ヶ月以上は 61 人（33.9%）であった。58
　驚いたことに、かなり多くの経験つまり熟練を必要とする職務から X 工場の組み立てライ
ンの作業についた労働者がサンプルに数多く含まれている。たとえば、27 人が以前の職務を習







































































（1）1 日から 1 週間の学習期間を必要とする、たったひとつの作業からなる職務
（2）1 日から 1 週間の学習期間を必要とする、3 〜 5 の作業からなる職務
（3） 「何でも屋」の職務。その熟練は、数多くの低熟練的職務の寄せ集めであり、この低熟練



































　この職務は、2 分間に 2 つの作業しか必要としないので、その反復性の程度は高い。
　熟練の程度はきわめて低く、学習期間はたったの 2 日である。






















〜 C.R.Walker と R.H.Guest による分析〜 （今村）
　作業が 3 つしかないので、多様性はあまりない。しかし、モデルが変わることがあるので、
多様性が少しはあるといえる。











































図表 -1 サンプルとなった労働者の職務  
メイン組み立てライン  86 人  47.8％  
ベルト上の補助組み立て  28 人  15.5％  
ベルト上にない補助組み立て  38 人  21.1％  
手直し工  14 人  7.8％  
何でも屋  11 人  6.1％  
その他  3 人  1.7％  
 

















 第 1 の質問に対しては、次のような答えが出た。 90 






85 Ibid., p.51. 
86 Ibid., p.53. 
87 Ibid., p.53. 
88 Ibid., p.53. 
89 Ibid., pp.61-62. 








































由が記されている 1949 年の記録にもとづいて点数がつけられた。すなわち、単なる遅刻は 1
点、病気による 1 〜 2 日の欠勤は 2 点、理由のない欠勤は 3 点として、それぞれの労働者の
点数が計算された。その結果、サンプルの 180 人の労働者の点数は 0 点から 36 点までのバラ
ツキがあった。また、中間値は 6 〜 7 点であった。93
　職務特性の評価尺度は、これよりもいくぶん複雑である。
　大量生産の典型的な 6 つの職務要素に 0 点から 2 点までの点数をつけていく。すなわち、


















　上記の 6 つの要素を使えば、ひとりの労働者の点数は 0 点から 12 点までということになる。96




　われわれのサンプルの 175 人の労働者のうち 22 人が、1949 〜 51 年の間に X 工場を自発的
に辞めていった。この 22 人には、健康上の理由、軍隊への入隊、死亡、操業の縮小によるレ
イオフなどは含まれていない。この 22 人のうち 14 人は職務特性が中間値よりも低く、残り
の 8 人は高かった。
　また、この他に 4 人の懲戒免職者がいたが、このうち 3 人は職務特性の点数が中間値より
も低く、残りの 1 人は高かった。






















































が、労働者の 4 分の 3 以上が、経済的要素に動機づけられたと回答している。111
　前の職務の賃金と X 工場のそれとの間の現実の格差は、次のようであった。
　X 工場に雇用される以前の労働者の職務の平均時間賃金は、1 時間あたり 1.05 ドルであり、
週あたり 42 ドルであった。これに対して X 工場の平均時間賃金は 1.51 ドルであり、週あた
り 60.40 ドルであった。112 なお、これには超過勤務手当は含まれていない。
　X 工場の賃金の特徴は、賃金の分布が比較的狭いということである。サンプルは、週あた






















〜 C.R.Walker と R.H.Guest による分析〜 （今村）




　面接調査を受けた 180 人の労働者のうち 126 人が、賃金が良いということを X 工場の職務
を好んでいる第一の理由としてあげている。また 21 人が、仕事が安定していることを第一の
理由とした。119
　要するに、サンプルの 80% 以上の 147 人が経済的要素を現在の職務を好んでいる主要な理
由としているのである。120









話をしますか。しばしばする（= 少なくとも 1 時間に 1 回）、時々する（= 少なくとも 1 日に
2 回）、めったにしない（=1 日に 1 回かそれ以下）のうちからひとつ選んでください。」
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少なかったという構造的な事実であった。その数は 15 〜 25 人であった。125
　さらに労働者は、自分の部門の、職長より上の管理者との接触を示すように求められた。
総職長との接触については、55 人が 1 週間に 1 回かそれ以下しか話をしないと答え、15 人が
月に 1 〜 3 回、88 人が月に 1 回以下と答えた。また 22 人は、誰が総職長かはっきりと知ら
なかった。126





場の職務を好んでいる理由の 1 位から 3 位までにおいているのは、わずか 25 人である。180
人の中で 1 位にあげたのは 6 人、2 位も 6 人、3 位は 13 人であった。129
　一方、「上司にめぐまれない」を職務が嫌いな 1 位の理由としてあげたのはわずか 4 人、2




























　労働時間について。X 工場は 1 日 8 時間労働で週 5 日の操業である。午前 7 時 30 分始業、
午後 4 時 12 分終業で、そのうち 42 分間は昼食時間となる。133
　作業条件に目を移すと、X 工場には近代的な設備や装置が備わっている。134
　それでは、労働者は集団として、一般的作業条件に対してどのような反応を示したであろ




































　1 の質問への回答。約 5 分の 1 は、現在の自分の職務に満足していると答えた。また、6 分
の 1 は、現在の自分の職務は好きではないが、自分の部門内でやりたい仕事はないと答えた。
3 分の 2 は、自分の部門内でやりたい仕事があり、それが何かをはっきり述べた。これら 114
人のうち 56 人は「手直し工」あるいは「何でも屋」を希望した。16 人は検査工を、15 人は
職長を、そして残りの 28 人は別の生産的職務をそれぞれ希望した。つまり、114 人のほとん
どはメインライン以外の職務を希望したわけである。自分の職務の内容を変えようと願う傾
向が労働者には明らかに存在することがわかる。144













〜 C.R.Walker と R.H.Guest による分析〜 （今村）
査の 8 ヶ月後、実際に昇進か異動によって別の職務についたのは、サンプルのうちまだ雇用
されていた 163 人のうちわずか 10 人であった。147
　昇進という問題は、その他の主要な要素と比較してどれほど重要であろうか。














































































　次に、反復性に対する処方箋として、Walker and Guest は、組み立て作業において多様性
を増大させるために 2 つの主要な提言をおこなっている。それは、職務交替（job rotation）
と職務拡大（job enlargement）である。163
　職務交替については、X 工場では「何でも屋」がその具体例である。164








































































































職務への職務拡大および職務交替の適用可能性の明白な根拠を Walker and Guest が見いだし
たとは言い難いのではないだろうか。
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